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ЩОДО АКТУАЛЬНИХ ПРОБЛЕМ ПРАВОВОГО РЕГУЛЮВАННЯ 
ТРУДОВОГО КОНРАКТУ 
 
Питання правового регулювання контракту має як теоретичний так і практичний 
інтерес. На практиці часто виникають питання, пов‘язані із запровадженням контрактної 
форми трудового договору, зокрема щодо сфери застосування контракту, умов прийняття 
на роботу і звільнення за контрактом, порядку переукладення і продовження строку його 
дії та ін.  
Відповідно до частини третьої статті 21 КЗпП України контракт є особливою 
формою трудового договору, в якому строк його дії, права, обов‘язки і відповідальність 
сторін (у т. ч. матеріальна), умови матеріального забезпечення й організації праці 
працівника, умови розірвання договору, зокрема дострокового, можуть встановлюватися 
угодою сторін. 
Оскільки згідно з цією статтею сфера застосування контракту визначається законами 
України, роботодавець може вимагати від працівника, який влаштовується на роботу чи 
працює за безстроковим трудовим договором, укладання контракту тільки в тому разі, 
якщо він належить до категорії працівників, які згідно із законами працюють за 
контрактом. Тобто, якщо чинним законодавством укладання контракту у відповідному 
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випадку не передбачено, роботодавець і працівник укладати контракт не мають права, хоч 
би він укладався за повної згоди сторін. 
Вважаємо, що індивідуально-правове регулювання в значній мірі почало 
розвиватися з уведенням контрактної форми трудового договору. Тому що метою 
контракту є необхідність забезпечити умови для виявлення ініціативи й самостійності 
працівників, урахувати індивідуальні здібності й професійні навички, а також забезпечити 
їх правовий та соціальний захист.  
Особливість контракту полягає в тому, що в ньому сторони мають можливість 
передбачити положення, котрі виходять за межі, встановлені законодавством про працю. 
Зокрема, тут передбачається строк дії контракту, права, обов‘язки і взаємна 
відповідальність сторін, умови оплати і організації праці, підстави для припинення та 
розірвання контракту тощо. Саме в цьому полягає суть і призначення контракту в 
трудовому праві.  
Контракт – це договір особливої форми про працю та її зміст. У зв‘язку з широкими 
можливостями й повноваженнями сторін контракту на практиці виникло питання, як 
можна виходити за межі, встановлені законодавством про працю? На думку більшості 
вчених це можна робити тільки в сторону підвищення трудових прав, пільг і гарантій. 
Зазначене базується на ст. 9 КЗпП яка зазначає, що умови договору, які погіршують 
становище працівника, є недійсними [1]. Свобода волі сторін у контракті може виявлятися 
в установленні умов, спрямованих на поліпшення становища працівника, а не на 
погіршення.  
Контракт є підставою виникнення трудових правовідносин, враховує 
взаємовідносини сторін, їх індивідуальні інтереси, створює юридичні гарантії для його 
учасників. У контракті сторони самостійно визначають умови організації і оплати праці. В 
зв‘язку з цим і норми, які регулюють порядок укладання контракту, мають диспозитивний 
характер вираження припису: ―умови можуть встановлюватися погодженням сторін‖ [1]. 
Це дозволяє сторонам відобразити в ньому особливості своїх взаємовідносин.  
На думку О.В. Гаврилюк, у контракті, на відміну від трудового договору, воля сторін 
має ширшу сферу прояву у виборі та встановленні умов праці та матеріального 
забезпечення. Характерною ознакою його є те, що значна частина його змісту направлена 
на встановлення умов матеріального забезпечення працівника, вирішення його соціально-
побутових проблем. Тому контракт слід розглядати як ефективну правову форму 
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врахування виробничих і особистих особливостей при визначені змісту прав та обов‘язків 
його сторін [2, с. 6]. 
У доктрині трудового права існують різні підходи щодо визначення правової 
природи контракту. Так, В. Усачов, вважає, що поява контракту стала реакцією на 
невиразний, нечіткий і занадто загальний зміст трудових договорів, які не враховують ні 
особисті якості працівника, ні специфіку його діяльності, ні рівень професійності. Поява 
контракту стала одним із способів поглиблення індивідуального договірного характеру 
найманої праці за допомогою чіткого й повного врегулювання умов праці та її оплати, 
підвищення відповідальності за покладені на працівника обов‘язки [3, с.87]. Вважаємо, що 
неможливо категорично визначити, чи є контракт виключно позитивним або негативним 
явищем. Такий особливий різновид трудових договорів, насправді, містить ряд переваг, 
але ефективно використані вони можуть бути лише у разі вдосконалення правового 
регулювання контракту, а також відсутності зловживань з боку роботодавця.  
У трудове законодавство України поняття й визначення змісту контракту було 
введено в 1991 р. (у ч. 3 ст. 21 Кодексу законів про працю України в редакції від 20 
березня 1991 р.). Основним нормативно-правовим актом, що регулює на сьогодні питання 
укладення контрактів, є Постанова Кабінету Міністрів України  «Про впорядкування 
застосування контрактної форми трудового договору» від 19 березня 1994 р.[4], що 
визначає зміст контракту, порядок його укладення та розірвання.  
Здійснивши аналіз ряду наукових праць, можна виділити ознаки, якими найчастіше 
характеризують контракт: – може бути укладений виключно у випадках, передбачених 
законами України; – обмежений певним строком; – завжди укладається в письмовій 
формі; – у контракті більш повно конкретизуються взаємні права і обов‘язки сторін 
трудових правовідносин; – у контракті визначаються умови матеріального забезпечення і 
умови праці працівників; – може передбачати додаткові соціальні пільги та гарантії; – 
може містити додаткові підстави для його розірвання, які не передбачені чинним 
законодавством.  
Проаналізуємо, чи насправді всі ці ознаки характерні виключно для контрактів, і чи 
можна за їх допомогою розмежувати контракти від звичайних трудових договорів (як 
безстрокових, так і строкових). Питання про те, що контракт укладається виключно у 
випадках, передбачених законами, не є дискусійним. При цьому варто звернути увагу й на 
те, що в ряді випадків відмова від укладення контракту працівником тягне за собою 
неможливість займати ту чи іншу посаду.  
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Так, укладення контракту є обов‘язковим, зокрема, для:  
– керівників підприємств, що є у державній власності (Постанова КМУ від 19 
березня 1993 р. «Про застосування контрактної форми трудового договору з керівником 
підприємства, що є у державній власності»);  
– керівників, наукових, творчих та інших працівників закладів України гуманітарної 
сфери (Указ Президента України «Про Положення про національний заклад (установу) 
України» зі змінами від 21.11.2004 р.);  
– помічників адвоката (ч. 1 ст. 16 Закону України «Про адвокатуру та адвокатську 
діяльність» від 5 липня 2012 р.);  
– спортсменів для набуття статусу спортсмена-професіонала (ч. 3 ст. 38 Закону 
України «Про фізичну культуру і спорт» від 24 грудня 1993 р.) тощо.  
Однак існують випадки погоджувальної форми застосування контракту:  
– для працівників біржі (ч. 3 ст. 12 Закону України «Про товарну біржу» від 10 
грудня 1991 р.); – для керівників підприємств (ч. 4 ст. 65 Господарського кодексу України 
від 16 січня 2003 р.); – для членів фермерських господарств (ч. 1 ст. 3 Закону України 
«Про фермерські господарства») тощо.  
Варто зазначити, що це далеко не повний перелік законів, які передбачать 
можливість укладення контракту із працівниками. Їх кількість налічує близько 50. Таким 
чином, якщо законами України не визначено обов‘язковість або можливість укладення 
контракту для зайняття певної посади, з ним може бути укладено лише звичайний 
трудовий договір. 
Проект Трудового кодексу № 1658 взагалі не містить поняття «контракт» та не 
визначає можливість його укладання. Відповідно до ст. 43 Проекту трудові договори 
можуть укладатися на невизначений і на визначений строк. Пункт 3 Прикінцевих та 
перехідних положень встановлює, що після набрання чинності Трудовим кодексом 
України раніше укладені трудові договори у формі контракту вважаються трудовими 
договорами, укладеними на визначений у них строк [5]. Таким чином, законодавець 
пропонує використати досвід Російської Федерації, в ст. 59 Трудового кодексу якої 
встановлено, що трудові договори можуть укладатись на невизначений строк і, 
відповідно, на визначений, тобто бути строковими трудовими договорами[6]. 
Вважаємо, що доречно було б піти шляхом звуження сфери дії контрактів через 
зменшення переліку посад, для яких укладення контракту є обов‘язковим або можливим. 
По суті, тенденція обмеженого впровадження контрактів простежується в багатьох 
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зарубіжних країнах. Так, вважаємо, що контракт як особливий різновид трудового 
договору доречно було б укладати з працівниками, які займаються розумовою діяльністю, 
що передбачає їх творчий підхід до роботи, а також із працівниками, діяльність яких сама 
по собі вимагає від таких працівників підвищеного відповідального ставлення до своєї 
роботи, адже в протилежному випадку можуть порушуватись права та законні інтереси 
інших осіб (насамперед це стосується керівних посад). Такий підхід допоможе наблизити 
національне законодавство до міжнародних стандартів, адже відповідно до Рекомендації 
МОП № 166 від 22 червня 1982р. [7] визначається доцільним обмежити застосування 
договорів найму на певний строк такими випадками, коли, ураховуючи характер 
подальшої роботи або умови її виконання, або інтереси самого працівника, ці трудові 
відносини не можуть установлюватися на невизначений строк.  
Отже, вважаємо, що контракт повинен знайти своє місце у майбутньому новому 
Трудовому кодексі. Однак при цьому варто переглянути посади, для зайняття яких можна 
або необхідно укладати контакт, і, можливо, підготувати окремий закон, де ці посади були 
б перелічені для того, щоб і роботодавці, і працівники чітко усвідомлювали сферу 
застосування контракту.  
Висновок. Враховуючи вищезазначене, існування контракту, який є особливим 
різновидом трудового договору, не може бути визнано цілком позитивним чи негативним 
явищем. Правильне застосування контракту допомагає задовольнити інтереси як 
працівника, так і роботодавця. З огляду на це контракт як різновид трудового договору 
повинен бути передбачений у майбутньому новому Трудовому кодексі. Однак за умов 
низького рівня правової культури роботодавців існування контракту є додатковою 
можливістю для зловживань, в тому числі стосовно встановлення необґрунтованих 
підстав для його розірвання. Найбільшою практичною проблемою на даний момент є 
існування великої кількості посад і, відповідно, нормативно-правових актів, які 
передбачають укладення контракту із працівниками. Задля уникнення зловживань з боку 
роботодавця та забезпечення відповідального ставлення до своєї роботи працівників, які 
працюють за контрактом, пропонуємо звузити таку кількість посад і певним чином їх 
систематизувати, наприклад, прийнявши окремий закон у цій сфері. 
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МАТЕРІАЛЬНА ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ ПРАЦІВНИКА 
 
 У процесі функціонування підприємства, установи, організації працівники 
здійснюють свою діяльність за допомогою матеріальних цінностей, що належать 
роботодавцю. Це можуть бути певні ресурси, що піддаються обробці для створення 
готової продукції, цінності, які обслуговуються працівниками, засоби виробництва, 
устаткування тощо. У зв‘язку з цим не виключаються випадки завдання майнової шкоди 
працівниками роботодавцю. Звідси виникає необхідність охорони і забезпечення 
майнових прав власника підприємства, установи, організації. Має місце матеріальна 
відповідальність працівника. Вона покликана реалізовувати можливість відшкодування 
роботодавцю завданої працівником шкоди. 
